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Neben ihrer vielfach analysierten Wirkung auf die Leistungsbereit-
schaft der Arbeitnehmer beeinflussen anreizorientierte Arbeitsver-
träge auch die Entscheidung, überhaupt in dem jeweiligen Unter-
nehmen arbeiten zu wollen. Dieser Effekt wird oft unterschätzt, läs-
st sich aber wissenschaftlich eindeutig belegen. In kontrollierten
Laborexperimenten wurde die Entscheidung von potenziellen Ar-
beitnehmern, unter einem bestimmten Anreizsystem zu arbeiten,
sichtbar gemacht. Beispielsweise konnte untersucht werden, wel-
che Faktoren die Wahl zwischen einer leistungsabhängigen und ei-
ner leistungsunabhängigen Bezahlung beeinflussen. Demnach ent-
scheiden sich Personen mit aufgabenspezifisch besonderer Leis-
tungsfähigkeit eher für einen Arbeitgeber, der einen variablen, leis-
tungsabhängigen Lohn bietet und selektieren die ihnen vorliegenden
Arbeitsplatzangebote entsprechend. 
Bezahlt ein Unternehmen nach Leistung, erhöht sich die Produk-
tivität seiner Mitarbeiter also nicht nur aufgrund gesteigerter Leis-
tungsbereitschaft, sondern schon deshalb, weil vornehmlich leis-
tungsfähigere Arbeitnehmer an seine Tür klopfen. Im Umkehrschluss
bedeutet dies allerdings auch, dass Produktivitätseffekte nach der
Einführung einer leistungsabhängigen Bezahlung erst wirksam wer-
den, nachdem sich der Prozess der Selbstselektion von leistungs-
fähigeren Arbeitnehmern durch Mitarbeiterfluktuation vollzogen hat.
Mit Anreizverträgen Selbstselektion steuern 
Die Selbstselektion von Arbeitnehmern erfolgt freilich nicht nur nach
Faktoren wie Wissen, Fähigkeiten, Erfahrung und Kreativität. Auch
andere Persönlichkeitsmerkmale bestimmen die Wahl unter bestim-
men Anreizen zu arbeiten in markanter Weise. Der Einfluss von Ri-
sikopräferenzen ist umso stärker, je stärker die zu erwartenden Ge-
haltsschwankungen ausfallen. Das Unternehmen setzt also mit dem
Angebot leistungsabhängiger oder unabhängiger Einkommenskom-
ponenten ein klares Signal an potenzielle Arbeitsplatzbewerber,
welche Risikobereitschaft erwartet wird und für wie bedeutsam an-
dere Persönlichkeitsfaktoren erachtet werden.
Wettbewerbslöhne und auf Rivalität basierende Beförderungsmo-
delle werden von Personen bevorzugt, die eher zur Über- denn zur
Unterschätzung ihrer Fähigkeiten neigen, während Personen mit so-
zialen Präferenzen wie Fairness und Vertrauen eine leistungsabhän-
gige Bezahlung, die zu starken Gehaltsgefällen im Unternehmen füh-
ren kann, lieber vermeiden. Unterschiede in den Risikopräferenzen
zwischen Männern und Frauen erklären zusätzlich, warum Männer
eher bereit sind, unter so genannten »Turnieranreizen« zu arbei-
ten, bei denen die Bezahlung abhängig von Beförderungen ist, wäh-
rend Frauen häufig Entlohnungssysteme bevorzugen, die eine fes-
te Bezahlung bieten.
Klarheit über Wunschprofil der Mitarbeiter gewinnen
Für die Personalverantwortlichen in den Unternehmen bedeutet
dies zweierlei:
1. Produktivitätszuwächse als Ergebnis von Anreizverträgen resul-
tieren nicht allein aus einer gesteigerten Motivation und Leistungs-
bereitschaft der Mitarbeiter, sondern rühren auch daher, dass leis-
tungsfähigere Mitarbeiter dem Unternehmen die Treue halten oder
neu angeworben werden können. Die Anreizwirkung solcher leis-
tungsorientierten Entlohnungsmodelle ist stärker auf Personen, die
freiwillig unter solchen Bedingungen arbeiten. 
2. Firmen haben durch die Gestaltung von Anreizverträgen großen
Einfluss darauf, wer im Unternehmen arbeitet. Falsche Anreizver-
träge gründen das Arbeitsverhältnis potenziell von vornherein auf
ein kostspieliges Missverständnis. Bietet ein Betrieb einen solchen
Anreizvertrag an, sollte es sich zuvor jedoch Rechenschaft darüber
ablegen, wie wichtig neben der Leistungsfähigkeit und Risikobe-
reitschaft andere Persönlichkeitsmerkmale seiner Mitarbeiter – wie
Kooperationsbereitschaft, Teamfähigkeit, Fairness, Loyalität oder
Werteorientierung – für den Produktionsprozess sind. Mit dem ent-
sprechenden Anreizvertrag kann dann das gewünschte Personal an-
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Unternehmen können durch die Gestaltung ihrer Arbeitsvertrags- 
und Entlohnungssysteme die Zusammensetzung ihres Personals 
beeinflussen. Entsprechende Anreizverträge sorgen im Idealfall dafür,
dass sich Wunschkandidaten mit bestimmten, aus Sicht des Unterneh-
mens, wichtigen Eigenschaften für das Unternehmen entscheiden.